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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Связь работы с крупными научными программами (проектами) и 
темами. 
Диссертация соответствует приоритетным направлениям научных 
исследований Республики Беларусь на 2016–2020 годы, утвержденным 
постановлением Совета Министров Республики Беларусь от 12 марта 2015 г. 
№ 190 (п. 11 «Общество и экономика»). 
Цель и задачи исследования. Целью диссертационного исследования 
является теоретическое изучение подходов к формированию кадровой 
политики в организации, а также разработка практических рекомендаций по 
совершенствованию системы формирования кадровой политики. 
Достижение поставленной цели обусловило постановку и 
необходимость решения следующих задач: 
– изучить теоретические подходы к формированию кадровой политики 
в организации; 
– осуществить анализ кадровой политики в организации и тенденции ее 
развития в зависимости от направления; 
– на основе анализа разработать инновационную модель формирования 
кадровой политики в организации; 
– разработать практические рекомендации  по совершенствованию 
системы управления персоналом, внедрение инновационных подходов к 
формированию кадровой политики в организации. 
Объект и предмет исследования. Объектом исследования является 
кадровая политика организации. Предметом исследования являются 
инновационные подходы к формированию кадровой политики в организации 
и факторы влияния на кадровую политику.  
Положения, выносимые на защиту: 
1. Применительно к научному аппарату нашего исследования 
содержание понятия «кадровая политика организации» мы рассматриваем 
следующим образом. 
Кадровая политика организации – это совокупность 
сформулированных руководством организации принципов, норм, методов 
управления персоналом, правил работы в организации, обязательных для 
всех участников процесса управления с целью достижения целей с учетом 
постоянно изменяющихся условий внешней и внутренней среды. 
 В результате исследования выяснили, что на формирование и развитие 
кадровой политики влияют внешние и внутренние факторы. Факторы 
внешней среды  – те, которые организация как субъект управления не может 
изменить, но должна учитывать для правильного определения потребности в 
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персонале и оптимальных источников покрытия этой потребности. Факторы 
внутренней среды – это факторы, которые поддаются управляющему 
воздействию со стороны организации. Это позволило определить 
классификацию кадровой политики зависимости от степени влияния и 
контроля со стороны руководства организации: пассивная; реактивная; 
превентивная; активная.  
2.  Анализ формирования кадровой политики в практике 
отечественных предприятий позволяет сформулировать следующие выводы.  
Современные социально–экономические условия развития 
отечественных организаций характеризуются, с одной стороны, 
показателями экономической нестабильности, повышением уровня 
конкуренции между компаниями, с другой стороны, актуализацией поиска 
новых возможностей развития бизнеса. В этой связи, в системе управления 
человеческими ресурсами, одной из важнейших систем управления 
организацией, наблюдаются следующие проблемы: 
- повышение организационного стресса на фоне сокращения персонала 
в условиях организационной оптимизации; 
- снижение инновационной активности персонала и рост демотивации 
к персональному развитию кадров в ситуации увеличившегося тяготения 
менеджмента к избеганию неопределенности и рисков; 
- рост организационных и межличностных конфликтов, а также 
снижение эффективности командной работы в условиях развития 
внутриорганизационной конкуренции между людьми, обусловленной 
страхом потерять рабочее место и прочее. 
Результаты анализа кадровой политики ООО «Гарсия» показали, что 
большинство респондентов (55%) считает, что поощрение является наиболее 
эффективным видом воздействия; 20% - самостоятельность в работе; 15% - 
пример - руководителя и 10% наказание. Социологический опрос показал, 
что большая часть работников не заинтересована в процессе принятия 
решений, безынициативна, что, в свою очередь, влечет за собой слабое 
внедрение новшеств. 
3.  Инновационная модель формирования кадровой политики в 
организации. К раскрытию сути понятия кадровая политика организации 
нами были выделены следующие этапы по ее проектированию: 
нормирование, программирование, мониторинг персонала. Кадровая 
политика любой организации формируется, исходя из целей компании, ее 
генеральной стратегии. Под эффективностью кадровой политики следует 
понимать отношение полученного результата к затратам для его достижения.  
В процессе разработки модели кадровой политики было выделено 
несколько блоков: кадровый потенциал организации, матрица компетенций, 
6 
 
инновационная модель кадровой политики, модель адаптивного управления 
кадровой политикой. 
 
Таблица 1 –Матрица компетенций 
Наименование 
должности 
ФИО работника 
Компетенции 
Наименование 
компетенций 
требуемые 
баллы 
Баллы соответствия 
(полное -3, ограниченное -2, 
низкое -1, полное несоответствие 
– 0) 
Знания 1 3  
2 3  
....... 3  
Умения 1 3  
2 3  
...... 3  
Навыки 1 3  
2 3  
...... 3  
Профессиональные 
качества 
1 3  
2 3  
...... 3  
Личностные 
качества 
1 3  
2 3  
........ 3  
Итого баллов Σ   
 
Полученный результат для организации, с округлением до десятых: 
• от 1,0 до 0,9 соответствует высокому качеству компетентности 
работника, 
• от 0,8 до 0,6 – недостаточному качеству, 
• от 0,5 до 0,3 – низкому качеству, 
• от 0,2 до 0 – неприемлемому качеству компетентности работника. 
Инновационная модель кадровой политики организации  представлена 
в виде: 
 
                              𝑆𝑝𝑜𝑙 = < 𝐺, 𝑃, 𝐿, 𝐿𝑘 >,                                               (1) 
 
где 𝑆𝑝𝑜𝑙 – кадровая политика; 
 𝐺 – цели; 
 𝑃 – принципы, основания для принятия решений; 
 𝐿 – ограничения; 
 𝐿𝑘 – связи 
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Модель адаптивного управления кадровой политикой организации 
позволяет: 
• анализировать и прогнозировать потребность предприятия в 
трудовых ресурсах; 
• разрабатывать целевые программы управления; 
• разрабатывать положения кадровой политики предприятия; 
• адаптировать разработку кадровой политикой к конъюнктуре рынка 
труда региона. 
Разработанная инновационная модель позволяет применить метод 
управления объектами к управлению трудовыми ресурсами предприятия. 
Управляющее воздействие, связанное с ним, используется напрямую или 
адаптируется к текущему случаю. 
4. В целях повышения эффективности кадровой политики в 
организации рекомендуется проводить следующие мероприятия: 
1. внедрение кадрового планирования, 
2. формирование кадрового резерва, 
3. внедрения методик адаптации персонала: социально-
психологическая; профессиональная адаптация. 
Необходимо использовать такие инновационное подходы , как 
“вовлеченность персонала”, компетентности подход- использовать гибкие 
форм найма персонала, такие  как аутсорсинг, лизинг, аутстаффинг 
персонала. 
В целях эффективности кадровой работы и более качественного 
анализа кадров, предлагается применить автоматизированную систему 
управления.  Система Extended DISC предлагает способ определения 
идеального кандидата с помощью создания «Анализа должности». 
Непосредственные руководители искомого сотрудника заполняют опросный 
лист, менеджер по персоналу вводит данные в программу, распечатывает 
результат и сравнивает его с «Анализом личности» кандидата. Основные 
стили поведения были названы по первым буквам соответствующих 
терминов: D - Dominance (Доминантность), I - Inducement (Побуждение), S - 
Submission (Устойчивость), C - Compliance (Согласие). Суть системы 
Extended DISC заключается в искусственном разделении людей на четыре 
основных типа в соответствии с их естественным стилем поведения. 
Личный вклад магистранта. Научные результаты, вошедшие в 
диссертацию, разработаны соискателем лично. 
Структура и объем диссертации. 
Магистерская диссертация состоит из введения, общей характеристики 
работы, трех глав, заключения, списка литературных источников, 
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включающего 39 наименований. Работа изложена на 79 страницах. Объем, 
занимаемый 16 рисунками, списком использованных источников составляет 
19 страниц. 
В первой главе рассмотрено понятие и особенности формирования 
кадровой политики, изучены внутренние и внешние факторы влияния на 
кадровую политику; определены подходы и модели формирования. Был 
проведен анализ отечественного и зарубежного опыта управления 
персоналом. 
Во второй главе проанализированы существующие методы 
формирования кадровой политики.  Была представлена инновационная 
модель формирования кадровой политики в организации и ее обоснование. 
Третья глава диссертационной работы диссертации содержит 
характеристику СООО «Гарсия»,   анализ организационной структуры 
персонала организации. Сформулированы рекомендации по 
совершенствованию системы формирования кадровой политики и оценена 
эффективность предлагаемых мероприятий. 
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